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Abstract 

Background & Objectives: A serious problem of organizations is employees’ burnout in the work environment, i.e., caused by the spread of 

negative job trends. Burnout is not a mental disorder; however, it gradually aggravates over time and becomes a mental disability. Occupational 

burnout is often accompanied by frequent absences, quitting, as well as depression and anxiety. The prevalence of burnout in sports organizations 
is of concern. Additionally, a criticism leveled at sports organizations is the incompatibility of these organizations with environmental changes 

and developments, i.e., rooted in stagnation and inactivity, or in other words, organizational inertia. Therefore, this study aimed at explaining 

organizational inertia based on employees burnout.  
Methods: The statistical population of the present cross–sectional study consisted of all employees of the General Departments of Sports and 

Youth of the Northwest in Iran (East Azerbaijan Province; n=106, West Azerbaijan Province; n=101, Ardabil Province; n=85, Zanjan Province; 

n=80; N=372), in 2019. The sample size was determined to be 181 using Krejcie and Morgan’s Table (1970). The inclusion criteria of the 
research were providing informed consent forms to participate in the research; having ≥3 years of work experience; having a BA degree, and 

achieving a higher than average score in the Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach & Jackson, 1981). The exclusion criteria of the study 
included obtaining a score below the average in the MBI, non–cooperation, and providing incomplete questionnaires. The study samples were 

selected using a stratified sampling method appropriate to the statistical population. Accordingly, 52, 49, 41, and 39 subjects were selected from 

East Azerbaijan, West Azerbaijan, Ardabil, and Zanjan Provinces. The MBI and the Organizational Inertia Questionnaire (Godkin & Allcom, 
2008) were applied to collect the required data. The collected data were analyzed in SPSS by descriptive statistics, including mean and standard 

deviation. Furthermore, to analyze the path and fit coefficients, the structural equation modeling was implemented in LISREL at a significance 

level of 0.05.  
Results: The mean±SD values were measured as follows: job burnout (3.805±0.999), emotional fatigue (3.706±1.330), depersonalization 

(3.706±1.125), decrease in individual performance (3.168±0.979), and organizational inertia (3.312±0.989). Moreover, the path coefficient of 

emotional reduction to job burnout (β=0.63, p<0.001), the path coefficient of depersonalization to job burnout (β=0.72, p<0.001), the path 

coefficient of reduced individual performance to job burnout was positive (β=0.55, p<0.001,); the path coefficient of job burnout to organizational 

inertia was positive (β=0.53, p<0.001). The obtained fit indices revealed that the hypothesized model presented a good fit with the research data 

(X2/df=2.77, GFI=0.968, CFI=0.993, NFI=0.994, & RMSEA=0.031). 
Conclusion: According to the current research findings, occupational burnout caused organizational inertia in the general departments of 

sports and youth in the Northwest of Iran; therefore, the managers of sports organizations must take steps to reduce the level of burnout of 

employees to manage the occurrence of organizational inertia.  

Keywords: Organizational inertia, Occupational burnout, Structural equation modeling. 
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 دهیچک

. آیدوجود میبههای منفی شغلی گسترش گرایش ها، فرسودگی شغلی کارکنان در محیط کاری است که این پدیده درنتیجهٔامروزه یکی از معضلات جدی سازمان زمینه و هدف:
 .انجام شددر ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور تبیین اینرسی سازمانی براساس فرسودگی شغلی ارائهٔ مدل این پژوهش با هدف 

 1۳۹۸نفر در سال  ۳۷۲تمامی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور به تعداد  را آماری پژوهش حاضر از نوع مطالعات مقطعی بود. جامعهٔ مطالعهٔ بررسی:روش
ها شامل انتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهاز آن و خروج به پژوهش های ورود ای با رعایت ملاکگیری طبقهروش نمونهنفر بود که به 1۸1مطالعه  . حجم نمونهٔتشکیل دادند

های افزارکمک نرمبه ۰٫۰۵در سطح معناداری ا ه( بود. داده۲۰۰۸ ،اینرسی سازمانی )گودکین و آلکورن ( و پرسشنامه1۹۸1ٔ ،فرسودگی شغلی )مسلش و جکسون پرسشنامهٔ
SPSS ٔیابی معادلات ساختاری تحلیل شدند.های آمار توصیفی و مدله از شاخصبا استفاد ،۹٫۳۰  ٔنسخه و لیزرل ۲۰ نسخه 

کاهش عملکرد و  (p، ۰٫۷۲=β<۰٫۰۰1مسخ شخصیت به فرسودگی شغلی )، (p، ۰٫۶۳=β<۰٫۰۰1هیجانی به فرسودگی شغلی ) کاهشضریب مسیر  نشان داد، نتایجها: یافته
 های برازششاخص (.p، ۰٫۵۳=β<۰٫۰۰1) همچنین ضریب مسیر فرسودگی شغلی به اینرسی سازمانی مثبت بود ؛(p، ۰٫۵۵=β<۰٫۰۰1) مثبت بود فردی به فرسودگی شغلی

  .(df/2X ،۹۶۸٫۰=GFI، ۹۹۳٫۰=CFI ،۹۹۴٫۰=NFI، ۰۳1٫۰=RMSEA=۷۷٫۲رد )های پژوهش برازش مطلوبی دامدل مفروض با داده ند کهنشان داددست آمده به
ضروری  رو؛ ازایناینرسی سازمانی در ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور شود تواند سبب بروز پدیدهٔفرسودگی شغلی می ،پژوهشهای یافتهبراساس  گیری:نتیجه
 های ورزشی برای مقابله با بروز اینرسی سازمانی درجهت کاهش سطح فرسودگی شغلی کارکنان گام بردارند.مدیران سازماناست 

 یابی معادلات ساختاری.مانی، فرسودگی شغلی، مدلاینرسی ساز ها:کلیدواژه
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۲ 

 مقدمه ۱
که در  است 1اینرسی سازمانی ،از مفاهیم نوین سازمانی منفی و مخرب

ماهیت پیچیده  چنینشایع و پردامنه است و هممان های کشورسازمان
(. اینرسی سازمانی مفهومی معادل با مقاومت 1و غیرساختارمند دارد )

تغییر  نبودندلایل موفق ینتردربرابر تغییر است که این عامل از عمده
راستا با شود. مقاومت دربرابر تغییر اقدامی واکنشی همقلمداد می

تضاد یا تعارض در تواند به منبع نداشتن به تغییر است که میتمایل
 (.۲سازمان تبدیل شود )

های امروز و آینده باید در واکنش به تغییرات محیطی، سازمان
تر و در اعمال تغییرات اساسی تر، در تبدیل ایده به عمل سریعمنعطف

حال اینبا ؛های پویا و فعال استتواناتر باشند و این ویژگی سازمان
علاقگی رای تغییر و تحول از خود بیها بشود سازماناغلب مشاهده می

ها علاقگی برای همگامی با تغییرات در سازماندهند. این بینشان می
(. ۳شود )ها در باتلاق اینرسی سازمانی میسبب گرفتارشدن آن

گویی به نیاز کارکنان آن در پاسخ ست،سازمانی که دچار اینرسی شده ا
اینرسی سازمانی مانعی در  .مشتریان و محیط اطراف خود ناتوان هستند

راستای تحول کارآمد است و مقاومت دربرابر تحول کارآمد در 
(. اینرسی سازمانی ۴شود )ها نوعی بیماری محسوب میسازمان
افراد در نداشتن انگر گرایش درونی بیکه  استشناختی ای روانپدیده

ثیر أاز تغییر، تپذیرش تغییر است و اضطراب و استرس ناشی
 (. ۵گیری در بروز این پدیده در سازمان دارد )چشم

توان به تهدید موقعیت شغلی، از عوامل ایجاد اینرسی در سازمان می
کاری، استرس و اضطراب، انجماد فکری محافظه ترس و روحیهٔ

تغییرات محیطی، تنبلی و رخوت،  دربارهٔ درک درست نبودکارکنان، 
گاهی از علت تغناشناختی و دفاع روان (. اینرسی ۶ییر اشاره کرد )آ

شناختی سازمانی که شامل اینرسی بینشی، اینرسی عملی و اینرسی روان
سازی سازمان برای توسعه و پیاده موانع کلیدی بر سر راه ارادهٔ شود،می

(. در حالت اینرسی، ۷های کلان استراتژیک سازمان است )گیریجهت
دادن واکنش و از نشان ماندصورت راکد و ساکن باقی میسازمان به

(. یکی از عوامل ۸مناسب و درخور تغییرات عاجز و ناتوان است )
 ۲تواند فرسودگی شغلیاینرسی سازمانی می ثیرگذار بر بروز پدیدهٔأت

 (.۹باشد )
 مدنظرهای اخیر فرسودگی شغلی ازجمله اختلالاتی است که در سال

(. فرسودگی شغلی نشانگان 1۰پژوهشگران قرار گرفته است )
شناختی شامل خستگی عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش موفقیت روان

ادراکی براساس  یسندرم ،فرسودگی شغلی (. پدیده11ٔفردی است )
وجود هدر اثر استرس مزمن در محیط کاری ب و استتصورات ذهنی 

در  فرسودگی شغلیهای نشانه درستی مدیریت نشده است.آید که بهمی
 محیط کاری شامل احساس ضعف یا کمبود انرژی، افزایش فاصلهٔ

کاهش کارآمدی  و شغل دربارهٔروحی و ذهنی با شغل یا احساس بدبینی 
فرسودگی شغلی در  پدیدهٔ درواقع (.1۲) شودمیای و شغلی حرفه

زمان تدریج در طول بهولی  ؛اختلال روانی نیست ،میزان خفیف آن
به  ؛شودبه ناتوانی روانی تبدیل می و واقعا   یابدمیمیزان آن افزایش 

                                                      
1. Organizational inertia 
2. Job burnout 

همین دلیل فرسودگی شغلی در راهنمایی تشخیصی و آماری اختلالات 
 (.1۳اختلالات انطباقی قرار گرفته است ) روانی در ردهٔ

بار توسط فرویدنبرگ ابداع شد. اصطلاح فرسودگی شغلی برای اولین
روانی و جسمی  عنوان حالتی از تخلیهٔودگی شغلی را بهفرویدنبرگ فرس

همچنین فرسودگی شغلی  ؛دکرای یا کاری تعریف از زندگی حرفهناشی
(. از 1۴شناختی درمقابل فشار کاری تعریف شده است )پاسخی روان
توان به حقوق و ثر بر فرسودگی شغلی کارکنان میؤتر معوامل مهم

و اختیار ناکافی فرد در محیط کاری اشاره  ۳مزایای کم، گرانباری شغلی
های مکرر، ترک شغل و شکل غیبتفرسودگی شغلی اغلب به .کرد

 (.1۵شود )می مشاهدههمچنین افسردگی و اضطراب 
فرسودگی شغلی با کاهش انرژی جسمی و روحی کارکنان همراه است 

توجهی از درخور(. نتایج پژوهشی نشان داده است که درصد 1۰)
حال میزان اینبا ؛(1۶برند )ها از این عارضه رنج میکارکنان در سازمان

 های خدماتی همچون سازمان ورزشی دقیقا فرسودگی شغلی در سازمان
نیروی انسانی آسیب  ای ازرو به حجم گستردهازاین ؛مشخص نیست

 (.1۷رسد )می
انجام  هاییارتباط اینرسی سازمانی و فرسودگی شغلی پژوهش در حیطهٔ

ارتباط  بررسیپژوهشی با در و خوشبختی  روشناوند شده است. قاسمی
فرسودگی شغلی و مقاومت دربرابر تغییر در ادارات کل ورزش و 

داری بین مقاومت دربرابر تغییر اارتباط مثبت و معن ند،جوانان نشان داد
 در(. پژوهش اقبالی و همکاران 1۸و فرسودگی شغلی وجود دارد )

 ،یر فرسودگی شغلی بر مقاومت کارکنان دربرابر تغییرثأبررسی ت
های آن بر مقاومت کارکنان لفهؤکه فرسودگی شغلی و م مشخص کرد
 بررسی پیشینهٔازآنجاکه (. ۹داری دارد )اثیر مثبت و معنأدربرابر تغییر ت

های ورزشی موضوع این پژوهش در سازمانبه دهد ها نشان میپژوهش
 با این عنوان تازگی دارد. یپژوهش انجام ؛است نشدهتوجه 
و منجربه  استفرسودگی شغلی یکی از آفات سلامت سازمان  پدیدهٔ

 ؛(1۹شود )وری سازمان مییی، اثربخشی و درنهایت بهرهاکاهش کار
اینرسی سازمانی و تمایل به سکون یکی از  همچنین بروز پدیدهٔ

ند هست چراکه مدیران معتقد ؛ستا هاهای مدیران سازماندغدغه
سایر  رایسازمان را ب پیکرهٔ یمانند بیماری مزمناینرسی در سازمان به

اینرسی سازمانی  (. پس مقابله با بروز پدیده1ٔکند )ها مستعد میبیماری
ای ها از اهمیت ویژهبا کاهش سطح فرسودگی شغلی کارکنان در سازمان

ن ارتباط بین فرسودگی شغلی های پیشیبرخوردار است. اکثر پژوهش
یابی طور دقیق در مدلاما به ؛اندشناختی را بررسی کردهو اینرسی روان

 بنابراین ؛اثرات فرسودگی شغلی بر اینرسی سازمانی بحث نشده است
تبیین اینرسی سازمانی براساس ارائهٔ مدل پژوهش حاضر با هدف 

ن شمال غرب فرسودگی شغلی کارکنان در ادارات کل ورزش و جوانا
 کشور انجام شد.

 بررسیروش 2
آماری پژوهش را  حاضر از نوع مطالعات مقطعی بود. جامعهٔ مطالعهٔ

 تمامی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور
 نفر، 1۰1نفر، آذربایجان غربی  1۰۶های آذربایجان شرقی )استان

3. Work over load 
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۳ 

ها ع تعداد آننفر( تشکیل دادند که مجمو ۸۰زنجان  ،نفر ۸۵اردبیل 
 بود. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی 1۳۹۸نفر در سال  ۳۷۲
 هٔئ(. برای اجرای این پژوهش با ارا۲۰نفر تعیین شد ) 1۸1مورگان، و 

نامه از دانشگاه آزاد واحد اردبیل به ادارات کل ورزش و جوانان شمال 
های غرب کشور، مجوز لازم برای اجرای پژوهش دریافت شد. ملاک

شرکت در  از: رضایت آگاهانهٔ بود به پژوهش عبارت هانمونه ورود
مدرک تحصیلی  رابودندا ؛سال سهکار حداقل هٔ سابقداشتن  ؛پژوهش

 فرسودگی شغلی متوسط در پرسشنامهٔبیشتر از  کسب نمرهٔ ؛کارشناسی
کمتر از  از مطالعه شامل کسب نمرهٔها نمونههای خروج . ملاک(۲1)

تکمیل  نکردن و، همکاری(۲1) فرسودگی شغلی پرسشنامهٔمتوسط در 
ها با استفاده از روش ها بود. در این پژوهش نمونهناقص پرسشنامه

ورود  هایآماری با رعایت ملاک ای متناسب با جامعهٔگیری طبقهنمونه
های آذربایجان شرقی این اساس از استان و خروج انتخاب شدند. بر

نفر  ۳۹نفر و زنجان  ۴1اردبیل  نفر، ۴۹ربی نفر، آذربایجان غ ۵۲
عنوان نمونه مشخص شدند. این پژوهش با رعایت ملاحظات به

نام و نام خانوادگی در  ننوشتنماندن اطلاعات با اخلاقی نظیر محرمانه
پرسشنامه صورت پذیرفت. قبل از اجرای پژوهش اطلاعات لازم راجع 

 گرفت. ها در اختیار کارکنان قراربه پرسشنامه
 .زیر استفاده شد هایاز ابزارها آوری دادهبرای جمع

: این پرسشنامه را مسلش و جکسون در 1فرسودگی شغلی پرسشنامهٔ-
ین تررایج (. این پرسشنامه۲1) ال طراحی کردندؤس ۲۲با  1۹۸1سال 

های مقیاسو دارای خرده استگیری فرسودگی شغلی اندازه ابزار برای
شخصیت و کاهش موفقیت فردی است.  خستگی هیجانی، مسخ

شامل ای گزینههفتصورت لیکرت گذاری پرسشنامه بهنمره
، ۵=زیاد ،۴=، متوسط۳=، گاهی۲=کم ،1=ندرت، به=صفرهرگز

 و نقطهٔ 1۳۲تاصفرنمرات پرسشنامه  . دامنهٔشودنجام میا ۶=همیشه
از خستگی هیجانی، مسخ  یشتریب است. درجهٔ ۶۵برابر با  آنبرش 

 فرسودگی شغلی است مشخصهٔ، شخصیت و کاهش عملکرد فردی
های خستگی مقیاسمسلش و جکسون اعتبار درونی خرده. (۲1)

، ۰٫۹ترتیب هیجانی، مسخ شخصیت و کاهش عملکرد فردی را به
نسخهٔ فارسی در ایران نیز روایی (. ۲1گزارش کردند ) ۰٫۷1و  ۰٫۷۹

د شد؛ همچنین پایایی پرسشنامه ییأتینا ژوهش سدر پ این پرسشنامه

که ضریب صورتیازطریق بررسی ضریب آالفای کرونباخ بررسی شد؛ به
های خستگی عاطفی، مسخ شخصیت مقیاسآلفای کرونباخ برای خرده
و برای  ۰٫۷۳و  ۰٫۷۷، ۰٫۷۵ترتیب برابر با و کاهش عملکرد فردی به

در پژوهش حاضر آلفای (. ۲۲) دست آمدبه ۰٫۷۴کل پرسشنامه 
 .دست آمدبه ۰٫۸۵۷ پرسشنامه کرونباخ

: این پرسشنامه را گودکین و آلکورن در ۲اینرسی سازمانی پرسشنامهٔ-
دارای سه  (. این پرسشنامه۵) ال طراحی کردندؤس نهُبا  ۲۰۰۸سال 
شناختی مقیاس اینرسی بینشی، اینرسی عملی و اینرسی روانخرده

 کاملاا شامل ای گزینهپنجصورت لیکرت پرسشنامه بهگذاری است. نمره
 ۵=موافقم کاملاا ، ۴=، موافقم۳=، نظری ندارم۲=، مخالفم1=مخالفم

برش آن برابر با  و نقطهٔ ۴۵تا۹نمرات پرسشنامه  . دامنهٔشودنجام میا
از اینرسی بینشی، اینرسی عملی و اینرسی  یشتریب است. نمرهٔ ۲۲
 (. روایی سازه۵ٔسی سازمانی است )اینر شناختی مشخصهٔروان

آلفای  شیوهٔپایایی به همچنین رسید؛یید أتبه پرسشنامه توسط سازندگان 
های اینرسی بینشی، اینرسی عملی و اینرسی مقیاسکرونباخ برای خرده

 ۰٫۸۷۰و برای کل آن  ۰٫۷۸و  ۰٫۷۹، ۰٫۸۶ترتیب شناختی بهروان
نسخهٔ فارسی این  نیز روایی سازهٔ (. در ایران۲۳نقل از )بهدست آمد به

 شیوهٔو پایایی بهشد یید أتو همکاران پرسشنامه در پژوهش حکاک 
های اینرسی بینشی، اینرسی عملی و مقیاسآلفای کرونباخ برای خرده

کل آن برای و  ۰٫۸۳و  ۰٫۸1، ۰٫۷۶ترتیب شناختی بهاینرسی روان
 پرسشنامه (. در پژوهش حاضر آلفای کرونباخ۲۴) دست آمدبه۰٫۸۲

 .دست آمدبه ۰٫۸۷۲
آمار توصیفی های از شاخصآمده، دستبه هایدادهتحلیل وبرای تجزیه

و برای  ۲۰ نسخهٔ SPSSافزار نرم درمیانگین و انحراف معیار شامل 
 افزار لیزرل نسخهٔنرم تحلیل مسیر و برازش مدل معادلات ساختاری از

استفاده شد. در سنجش برازش مدل،  ۰٫۰۵داری ادر سطح معن ۹٫۳۰
و مقدار کای  است ۰٫1کمتر از  RMSEAمعیار پذیرفتنی شاخص در 

و  GFI ،CFI هایو نیز میزان شاخص ۳آزادی کمتر از  دو به درجهٔ
NFI مدل مفهومی پژوهش حاضر  (.۲۵)است  ۰٫۹تر از برابر و بزرگ

ه است که براساس آن، میان کاهش هیجانی، مشخص شد 1در شکل 
مسخ شخصیت و کاهش عملکرد فردی با فرسودگی شغلی و بین 

 فرسودگی شغلی با اینرسی سازمانی رابطه وجود دارد. 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 هایافته ۳
 1۴۴از نظر جنسیت  ،آماری هٔشناختی نموناطلاعات جمعیتبراساس 

                                                      
1. Job Burnout Questionnaire 

درصد( زن بودند. بیشتر ۲۰٫۴نفر ) ۳۷درصد( مرد و ۷۹٫۶نفر )
سال قرار  ۳۵تا۳1سنی  درصد( در طبقه۴۳ٔنفر ) ۷۸ها آزمودنی
درصد( دارای ۴۹٫1۷نفر ) ۸۹ها همچنین بیشتر آزمودنی ؛داشتند

2. Organizational Inertia Questionnaire 
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۴ 

 مدرک تحصیلی کارشناسی بودند.
ژوهش در سطح میانگین و های توصیفی متغیرهای پنتایج یافته

 که میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی انحراف معیار نشان داد

(، مسخ ۳٫۷۰۶±1٫۳۳۰) (، خستگی عاطفی۳٫۸۰۵±۰٫۹۹۹)
(، کاهش عملکرد فردی ۳٫۷۰۶±1٫1۲۵شخصیت )

 .است (۳٫11۲±۰٫۹۸۹) اینرسی سازمانی و( ۳٫1۶۸±۰٫۹۷۹)

 های نکویی برازش مدل ساختاریشاخص. 1 جدول
/df2X df RMESA GFI CFI NFI 

۲٫۷۷ 1۰۹ ۰٫۰۳1 ۰٫۹۶۸ ۰٫۹۹۳ ۰٫۹۹۴ 

 و بود ۰٫1( کمتر از ۰٫۰۳1) RMSEAمقدار  ،1جدول  باتوجه به
. است پذیرفتنیمیانگین مجذور خطای تقریب مدل،  که نشان داد

و میزان  ۳( کمتر از ۲٫۷۷آزادی ) درجهٔهمچنین مقدار کای دو به 

 مشخص کرد که و بود ۰٫۹تر از بزرگ NFI و GFI ،CFI هایشاخص
 .استهای پژوهش، مدلی مناسب گیری متغیرمدل اندازه

 . ضریب مسیر استاندارد و مقدار تی مدل معادلات ساختاری۲ جدول
 احتمالمقدار  مقادیر تی β سیرهام

 <۰٫۰۰1 ۳٫۳۶ ۰٫۶۳  فرسودگی شغلی← کاهش هیجانی
 <۰٫۰۰1 ۳٫۴۷ ۰٫۷۲ فرسودگی شغلی ←مسخ شخصیت 

 <۰٫۰۰1 ۴٫۷۲ ۰٫۵۵ فرسودگی شغلی ←کاهش عملکرد فردی
 <۰٫۰۰1 ۳٫1۸ ۰٫۵۳ اینرسی سازمانی←فرسودگی شغلی

 
 t-valueو مقدار (  β) . ضریب مسیر استاندارد۲شکل 

هیجانی به  کاهش یضریب مسیر بتا ،۲ و شکل ۲باتوجه به جدول 
 ی(. ضریب مسیر بتاp، ۰٫۶۳=β<۰٫۰۰1فرسودگی شغلی مثبت بود )

(. p، ۰٫۷۲=β<۰٫۰۰1مسخ شخصیت به فرسودگی شغلی مثبت بود )
کاهش عملکرد فردی به فرسودگی شغلی مثبت بود  یضریب مسیر بتا

(۰٫۰۰1>p، ۰٫۵۵=βهمچنین ضریب مسیر بتا .)فرسودگی شغلی  ی
 (.p، ۰٫۵۳=β<۰٫۰۰1) به اینرسی سازمانی مثبت بود

 بحث 4
تبیین اینرسی سازمانی براساس ارائهٔ مدل هدف از این پژوهش 

فرسودگی شغلی کارکنان در ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب 
 یزامتغیر برون طور کلیبه ،کشور بود. باتوجه به مدل نهایی تحقیق

اینرسی سازمانی را  یزابینی متغیر درونفرسودگی شغلی توان پیش
از آن جهت  حاضرهای پژوهش د. یافتهشیید أو مدل پژوهش ت شتدا

بین معناداری برای اینرسی سازمانی پیش که فرسودگی شغلی کارکنان را
( 1۸و خوشبختی ) روشناوند با نتایج تحقیقات قاسمی ،دست آوردبه

و خوشبختی در روشناوند ( همسوست. قاسمی ۹و اقبالی و همکاران )

 بر مقاومت کارکنان دربرابر تغییررا ثیر فرسودگی شغلی أپژوهشی ت
به این نتیجه رسیدند که ها آن .شناختی( بررسی کردند)اینرسی روان

ثیر مثبت و أفرسودگی شغلی بر مقاومت کارکنان دربرابر تغییر ت
ثیر أتبه ارزیابی (. اقبالی و همکاران در پژوهشی 1۸معناداری دارد )

)اینرسی  فرسودگی شغلی بر مقاومت کارکنان دربرابر تغییر
که فرسودگی شغلی کارکنان و  ها دریافتندآن پرداختند.شناختی( روان
ثیر مثبت و أهای آن بر مقاومت کارکنان دربرابر تغییر تمقیاسخرده

دو های این پژوهش و تفاوت اصلی بین یافته (.۹عناداری دارد )م
یابی مدل ،پیشین در روش پژوهش بود. در این پژوهش تحقیق

 کار رفت؛بهتبیین اینرسی سازمانی  منظوربهمعادلات ساختاری 
شده های همبستگی استفاده قبلی از روش پژوهشدر دو که درحالی
 .است

فرسودگی شغلی کارکنان یکی از  ،شودمیاز نتایج پژوهش استنباط 
گیری حالت اینرسی در ای در شکلکنندهمتغیرهایی است که نقش تعیین

گیری حالت اینرسی سازمان دارد. فرسودگی شغلی که علت اصلی شکل
خیر به تغییرات محیطی أشود کارکنان با تدر سازمان است، موجب می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.jd
is

ab
ils

tu
d.

or
g 

on
 2

02
5-

05
-2

3 
] 

                               5 / 7

https://www.jdisabilstud.org/article-1-1983-en.html


۵ 

حتی اگر  ؛اصرار ورزند واکنش نشان دهند و به روند فعلی سازمان
(. ۲۳تر انجام کار در سازمان نیست )روش اثربخش ،بدانند این شیوه

توانایی  نبودهای گوناگون شغلی و وجودآمده در عرصهتغییرات به
های روانی زیادی را به فرد وارد سازگاری و انطباق با این تغییرات فشار

های روانی را ن با فشارهای کنارآمدای از کارکنان که روشکند. عدهمی
اما برای برخی از  ؛های آن هستنددانند، قادر به حفظ خود از آسیبمی

کارمندان ممکن است تحمل شرایط فشارزا سخت باشد و توانایی 
تحت این شرایط است که فرد  .مقابله با آن شرایط را نداشته باشند

بسیار های کند. از پیامدشغلی خود احساس استرس می همیشه در حیطهٔ
ر بثیر نامطلوبی أاسترس شغلی، فرسودگی شغلی است که ت  ٔعمده

توان به غیبت از کار، تر میمهمتأثیرات از  گذارد.سازمان بر جای می
دادن خلاقیت، بیماری و تمارض در کار، کاهش عملکرد ازدست
خیر متوالی، ترک خدمت و مقاومت کارکنان دربرابر تغییر أشغلی، ت
بار فرسودگی شغلی باعث (. این اثرات منفی و زیان1۸) اشاره کرد

همین امر  ؛شود که کارکنان بدون انگیزه در محیط کاری حاضر شوندمی
موجب کاهش آمادگی کارکنان برای تغییر، رکود فردی و درنهایت 

 د.شوگیری اینرسی در سازمان میشکل
جمله  از ؛های داشتهمانند سایر مطالعات محدودیت حاضر پژوهش
گیری به پرسشنامه که ابزار توان به محدودبودن ابزار اندازهمیاینکه 

موجود اشاره کرد.  از سایر ابزار نکردندهی است و استفادهخودگزارش
شده مربوط به کارکنان ادارات کل ورزش و مطالعه همچنین نمونهٔ

سایر  بنابراین در تعمیم نتایج به کارکنان ؛جوانان شمال غرب کشور بود
ها باید جوانب احتیاط رعایت شود. در همین راستا به محققان سازمان

ها اجرا کنند این پژوهش را روی کارکنان سایر سازمان ،شودپیشنهاد می
فرسودگی پذیری بیشتری داشته باشد. برای تشخیص تا نتایج تعمیم

شود تنها از پرسشنامه استفاده شد که پیشنهاد میشغلی در بین کارکنان 
کار رود. بههای دیگر نظیر مصاحبه نیز در تحقیقات مشابه بعدی، روش

در فضای شده مطرحدلیل حساسیت زیاد به مباحث بهگفتنی است 
بود که این انجام تحقیقات تجربی و میدانی چندان فراهم ن اداری، زمینهٔ

 امر از مشکلات پیش روی محقق بود. 

 گیرینتیجه ۵
توان نتیجه گرفت که فرسودگی شغلی پژوهش میهای این از یافته

اینرسی سازمانی در ادارات کل ورزش و  تواند سبب بروز پدیدهٔمی
های جوانان شمال غرب کشور شود. اینرسی سازمانی یکی از پدیده

دنبال خود به ،منفی نوین سازمانی است که اگر در سازمان رواج پیدا کند
و ضروری است که مدیران رازاین؛ تبعات منفی خواهد داشت

عنوان اینرسی سازمانی به های ورزشی برای مقابله با بروز پدیدهٔسازمان
بیماری حاد عصر حاضر، درجهت کاهش سطح فرسودگی شغلی 

برای غلبه بر بروز  ،شودکارکنان گام بردارند. بر این اساس توصیه می
دگی شغلی مقابله فرسو اینرسی سازمانی باید با عوامل ایجادکنندهٔ پدیدهٔ
 .شود

 تشکروقدردانی 6
از مدیران و کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشور 

د. ایشان با همکاری خود ما را در اجرای ابزار شوتشکر و قدردانی می
نحو احسن به اتمام ها یاری کردند تا پژوهش حاضر بهگردآوری داده

 برسد.

 هابیانیه 7
 کنندگاناز شرکت نامهاخلاقی و رضایت تأییدیهٔ

که در  استاول مقاله  دکتری نویسندهٔ این مقاله برگرفته از رسالهٔ
در  11۹۲۲1۴۴۳۹۷1۰۰1دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل با کد 

ده است. این پژوهش با رعایت شتصویب  1۳۹۷آذر1۷تاریخ 
گان از کنندداشتن رضایت آگاهانهٔ شرکتملاحظات اخلاقی نظیر 
نام و نام  ننوشتنماندن اطلاعات با محرمانهشرکت در پژوهش و 

قبل از اجرای  ؛ همچنینخانوادگی در پرسشنامه صورت پذیرفت
ها در اختیار کارکنان قرار پژوهش اطلاعات لازم راجع به پرسشنامه

  گرفت.
 رضایت برای انتشار

 این امر غیر قابل اجرا است. 
 تزاحم منافع

 گونه تضاد منافعی ندارند.کنند هیچنویسندگان اعلام می
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